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Abstract 
Human resources in the organization is a member who is expected to play a successful role organizational goals. 
Things to note by the company is the performance of employees, because the performance of employees greatly 
affect the development process of a company itself. Good performance is certainly supported by other factors such 
as self efficacy and motivation.PT. Gearindo Prakarsa Surabaya is a subsidiary of PT. Gearindo Prakarsa which 
engaged in the business of construction, electrical, mechanical. PT. Gearindo Prakarsa hasoimplementedifull 
commitmentpof ISO 9001: 2000ostandard applied in alloworkingkprocedures since 2003. The purposepof this 
research is topanalyze theoinfluence ofuself efficacy onpemployee performancepand the influence of motivation on 
employeepperformance. Theusample usedpin thispstudy amountedpto 57 employeespof PT. Gearindo Prakarsa 
Surabaya. Analytical techniquekused is StructuralpEquation ModelnPartial LeastoSquare withpthe help of 
SmartPLS software. Theyresultsoof this studypindicate thatpself efficacy hasino significantpeffect 
onpemployeeiperformance and motivation haspa significant effect ontemployeerperformance. 
Keywords: Self Efficacy, Motivation, EmployeeoPerformance. 
 
PENDAHULUANi 
Sumber dayaomanusia dalamnyorganisasipmerupakan 
anggota yangpdiharapkan dapat berperan  mensukseskan 
tujuan organisasi. Selain itu sebagai individu yang memiliki 
keinginan serta tujuan pada organisasi tertentu untuk 
memuaskan kebutuhannya. Hal yangmperlu 
diperhatikanholehkperusahaan adalah kinerjakkkaryawan, 
karena kinerja karyawan sangat mempengaruhi proses 
berkembangnyafsuatu perusahaan itu sendiri. 
Suatu organisasi atau perusahaan yang berhasil tentunya 
sangatmdipengaruhilolehikinerjajkaryawannya. 
Setiapoperusahaanoselaluiberusaha mendapatkanikinerja 
yang terbaik dari karyawannya, dengan harapan tujuan 
perusahaan tersebut akan tercapai. Untuk mendapatkan 
kinerja terbaik, salah satunyaodapat dicapaipmelalui self 
efficacy. Self efficacy sangatddiperlukan puntuk 
mengembangkanpkinerjankaryawan karenaidenganpadanya 
self efficacyodalam diripindividu akanptimbulukeyakinan 
bahwa dirinyap mampu dalamhmenyelesaikan 
pekerjaanyyangudiberikan atasannya. Self efficacy menurut 
Lestari dkk (2015) ialah suatu keyakinan 
seseoranggmengenai peluangnya untuk berhasil 
dalammmencapai tugasstertentu. Bandura dalam Chasanah 
(2008) mengatakanbbahwa selfpefficacy merupakan 
kepercayaanuseseorang bahwapia dapat menyelesaikan tugas  
pada tingkatttertentu, yang mempengaruhiiaktivitas pribadi 
pada pencapaian tujuan yang ditetapkan. Selainnself efficacy, 
motivasiljugaqberpengaruh terhadaprkinerjaokaryawan. 
Pemberian motivasi yang tinggi dapat meningkatkan kinerja 
karyawan begitu juga sebaliknya apabila pemberian motivasi 
rendah maka akan mengakibatkan menurunnya 
kinerjakkaryawan.  
Terdapat penelitian mengenai motivasiokerja. motivasi 
adalahikondisi yang dapat membangkitkanidan mengarahkan 
perilakuryangoberkaitan denganilingkungan (Mangkunegara, 
2009:184). Menurut Rivai dan Sagala dalam Setiawan 
(2013) menyatakan motivasipmerupakan serangkaianpsikap 
serta nilai - nilainyang mempengaruhinindividu dalam 
mencapaiotujuan tertentu. 
Penelitian ini akan menganalisis pengaruh dari self efficacy 
dan motivasi terhadap kinerja karyawan disuatu perusahaan 
agar dapat diketahui faktor apa saja yang dapat 
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mempengaruhi tingkat kinerja karyawan disuatu perusahaan 
sehingga dapat dicarikan solusi dari masalah tersebut. Dalam 
penelitian ini, yang akan menjadi obyek penelitian adalah 
PT. Gearindo Prakarsa Surabaya yang berada di Jl. 
Margomulyo No. 53 A, Surabaya. 
Sebagai perusahaan yang bergerak dibidang jasa mekanik 
alat pengeboran minyak. Perusahaan ini menawarkan 
layanan di mekanik, listrik, pipa, tangki penyimpanan, proses 
instrumentasi, dan konstruksi untuk minyak & gassindustri 
yang ada di Indonesia. PT.  Gearindo Prakarsa Surabaya 
menyediakan berbagai layanan kepada klien, mulai dari 
survey lokasi, desain engineering, estimasi biaya, pengadaan, 
penyediaan, pengendalian / kualitas jaminan mutu, fabrikasi, 
konstruksi, instalasi, dan commissioning. Dalam 
menjalankan bisnisnya, PT. Gearindo Prakarsa Surabaya 
selalu berusaha memberikan pelayanan terbaik kepada klien. 
Berdasarkan latar belakang tersebut, tujuanupenelitianoini 
pertama, untuk menganalisis pengaruh self efficacy 
terhadappkinerja karyawanoPT. Gearindo Prakarsa 
Surabaya. Kedua, untuk menganalisisdpengaruh 
motivasiyterhadap kinerjaukaryawan PT. Gearindo 
PrakarsaiSurabaya. 
 
KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN 
HIPOTESIS 
 
Self Efficacyo 
Self efficacy menuruti Wulandari (2015) merupakan 
keyakinan seseorang mengenaiypeluangnyaountuk 
berhasilkdalam mencapai tugasptertentu. Menurut Luthan 
dalam Rustono (2014) self efficacy yaitu keyakinan 
diripmengenai kemampuannya dalam melakukan tugas 
agarqberhasilydalamrmelaksanakannya. Nurchasanah (2008) 
berpendapat bahwa selfuefficacy ialahnkepercayaan 
seseorangubahwa mereka dapatomelaksanakan tugasppada 
tingkatitertentu, yang mempengaruhiraktivitas pribadi 
terhadaplpencapaian tujuanlyang ditetapkan. Sedangkan 
menurut KreitnerwdanpKinickil(2003) dalam Engko (2008) 
menyatakan self efficacy sebagai suatu keyakinanpseseorang 
mengenailpeluangnya untuk berhasil dalam mencapai tugas 
tertentu.rSeseorang  yang mempunyai  self efficacy 
tinggipakan mencapai kinerjahyang lebih baik dikarenakan 
seseorang tersebut mempunyaipmotivasi yang kuat dan 
kemampuannyapuntuk memberikanpkinerja atassaktivitas 
atau perilakupdengan sukses. Penelitian ini berfokus pada 
perasaannmampuimelakukan suatu pekerjaan,nkemampuan 
yangylebih baik, senangppekerjaan yang menantang, 
kepuasan terhadap pekerjaan. (Nurchasanah, 2008). 
Motivasio 
Mangkunegara (2009:184) mendefinisikan motivasi sebagai  
kondisi yang dapat  membangkitkan perilaku yang 
berhubungan denganflingkungan. Menurut Rivai dan Sagala 
dalamkSetiawan (2013) menyatakan motivasi ialah 
serangkaian sikap yang dapat mempengaruhi seseorang 
dalam mencapai tujuan. Robbin (2002:55) mendefinisikan 
bahwa motivasi merupakan suatu keinginan 
melakukanpkesediaan mengeluarkan tingkat upayagyang 
tinggi untuk tujuan organisasi untuk memenuhi 
suatuykebutuhan individual. Pendapat lain dari Afandi 
(2014) motivasi diartikan sebagai kekuatan seseorangpyang 
dapat menyebabkan  tingkat persistensihdan antusiasmenya 
dalamnmenjalankan suatupkegiatan, baik yangbberasal dari 
dalam diriysendiri maupun motivasindari luar individu.n 
Penelitian ini berfokus pada indikator dari Maslow dalam 
Mangkunegara (2009:184) yaitu: kebutuhannfisik, kebutuhan 
keamanan, kebutuhan sosial, kebutuhan akan penghormatan 
dan penghargaan, dan kebutuhan akan aktualisasi dirihkarena 
sesuai dengan gejala dan fenomena yang terjadi pada 
karyawan PT. Gearindo Prakarsa Surabaya. 
Kinerja karyawan 
Mangkunegara (2009:67)i mengungkapkan kinerja 
merupakan hasilnkerjabsecara kualitasndan kuantitasnyang 
telah dicapainoleh seorang karyawan dalam menjalankan 
tugasnya sesuai tanggung jawabnyang telah diberikan. 
Menurut Rahmayanti (2014) mengatakan kinerja karyawan 
dapat didefinisikan sebagai perbuatan atau tindakan 
yangrdiarahkan untuk mencapai target tertentu. Menurut 
Robbins (2007),kkinerja adalah hasil dari evaluasi 
pekerjaank yang dilakukan individu dibandingkangdengan 
kriteria yang sudah ditetapkan bersama. Gagasan kinerja 
ialah hasil dari kualitasndan kuantitasl pekerjaanbyang 
diselesaikan seseorangndalam menjalankan tugasnyansesuai 
tanggung jawabbyang telah diberikan. Penelitian ini berfokus 
pada indikatorndari Bernadin dan Russel dalam Rustono 
(2014) yaitu: 1) Kualitas, 2) Kuantitas, 3) Ketepatan waktu, 
4) Efektifitas, 5) Kebutuhan akan pengawasan, 6) Hubungan 
antar pribadi.  
Hubungan Self Efficacyidengan Kinerja Karyawann 
Nurchasanah (2008) menyatakan dengan self efficacy yang 
tinggi maka karyawan akan berupaya mengerjakan tugas 
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yang sulit dengan tetap tenang dan tidak cemas, sedangkan 
karyawan dengan self efficacy rendahmmenganggap dirinya 
tidak mampu menyelesaikan tugas yang diberikan. Arsanti 
(2009) menyatakan self efficacy berpengaruh positif terhadap 
kinerja. Self efficacy tidak hanya memprediksi fungsi dalam 
perilaku diantara individu pada tingkat efficacy yang 
berbeda-beda, tetapi juga perubahan fungsi di dalam diri 
individu dari waktu ke waktu. Berbedagdengan penelitianb 
yang dilakukan Gunawan dan Sutanto (2013) menunjukkan 
hasilsbahwa self efficacyntidak memilikimpengaruh secara 
signifikanuterhadap kinerja karyawan.k 
Hubungan Motivasi Dengan Kinerja Karyawan 
Ranihusna (2010) menyatakan bahwa motivasihberpengaruh 
terhadap kinerjafkaryawan, tetapi tidak signifikan. Hal ini 
dikarenakan motivasi yang semakin meningkat dari para 
karyawan dihadapkan pada target kerja yang semakin 
meningkat berlipat setiap periode sehingga prosentase 
peningkatan kinerja karyawan tidak mampu mengimbangi 
target yang ada.  
Zameer dkk (2014) menyatakan bahwalmotivasi karyawan 
industri minuman di Pakistan berpengaruh 
signifikanyterhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Brahmasari dan Suprayitno 
(2008) pada PT. Pei Hai International Wiratama Indonesia, 
motivasinkerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
METODE PENELITIAN 
Jenis penelitian iniaadalah penelitiankkuantitatif 
yangmmemfokuskanppadappengujianphipotesisp untuk 
menemukanhkebenaranpdarikhipotesispyangp selanjutnya 
dilakukanduji statistikbuntukpmemberikandinformasi dan 
penjelasanbberupa data - data yangpakurataagarpdapat 
dianalisisglebih lanjutp(Sugiyono92010:11). 
Data diperoleh secara langsung dari responden, melalui 
informasi/data yang diperoleh dari jawaban responden yang 
telah ditetapkan penulis. Pengumpulan data ini diperoleh 
dengan cara secara langsung meminta kepada responden 
untuk memberikan jawaban mengenai penilaiannya pada 
daftar pernyataan atau angket yang telah diberikan. 
Populasi yang digunakanndalam penelitian inityaitu seluruh 
karyawanpPT. Gearindo Prakarsa Surabaya yangnberjumlah 
57 karyawan. Teknik pengambilan sampelbyang digunakan  
dalamppenelitian ini ialah non pprobabilitypsampling. 
MenurutgSugiyono (2010:84)mnonp probabilitypsampling 
merupakan teknikppengambilanpsampelg yang rtidak 
memberibpeluangmataupkesempatan sama bagipsetiap 
unsuruataupanggotappopulasiuuntukpdipilih menjadi sampel 
Pengambilanpsampelddalamppenelitian ini yaitu dengan 
menggunakan samplingdjenuh, dimana seluruh jumlah 
karyawan pada PT. Gearindo Prakarsa Surabaya yang 
berjumlah 57 orang. Sampling jenuh ini dipilih karena 
sampel yang diketahui sudah jelas dan jumlahnya relatif 
sedikit. Menurut Sugiyono (2013) mengatakan bahwanteknik 
pengumpulanvdata dapatodilakukan melalui wawancara, 
kuesionerp(angket), serta dokumentasi. Pengumpulan data 
dalamnpenelitian ini menggunakan ketiga teknikytersebut. 
Definisi Operasional 
Self Efficacy 
Self efficacy pada penelitian ini diartikan 
sebagainkepercayaan seseorangu karyawan PT. Gearindo 
Prakarsa Surabaya bahwa mereka dapatomelaksanakan 
tugasppada tingkatitertentu, yang mempengaruhiraktivitas 
pribadi terhadaplpencapaian tujuanlyang ditetapkan. Self 
efficacy dalam penelitian ini merupakan keyakinan pada diri. 
Beberapa indikator untuk mengukur self efficacy menurut 
Nurchasanah (2008) yaitu meliputi:pperasaan 
mampukmelakukanppekerjaan, kemampuan yangolebih baik, 
senangppekerjaan yangpmenantang, kepuasanoterhadap 
pekerjaan.p 
Motivasi 
Motivasi dalam penelitian ini diartikan sebagai keadaan 
dalam pribadi karyawan yang mendorong keinginan 
karyawan PT. Gearindo Prakarsa Surabaya guna untuk 
melakukan kegiatan-kegiatan tertentu demi tercapainya suatu 
tujuan perusahaan. Beberapa indikator untuk mengukur 
motivasi dalam penelitian ini menurut Abraham Maslow 
dalam Zameer dkk, (2014) yaitu: kebutuhan fisik, kebutuhan 
keamanan, kebutuhan sosial, kebutuhan penghormatan atau 
penghargaan, kebutuhanlaktualisasi diri.  
Kinerja Karyawan 
Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai karyawan PT. 
Gearindo Prakarsa Surabaya dalam melaksakan tugas-tugas 
yang dibebankan kepadanya. Indikator yang digunakan pada 
penelitian ini merujuk pada Bernadin dan Russel dalam 
Rustono (2014), yaitu: kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, 
efektifitas, kebutuhan akan pengawasan, hubungan antar 
pribadi 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil AnalisissInferensial dengannPartial Least Square 
(PLS)o 
Alat analisis Partial Least Square (PLS) digunakan untuk 
mengetahuikseberapa besarfpengaruh self efficacy dan 
motivasivterhadap kinerjarkaryawan pada PT. Gearindo 
Prakarsa Surabaya. PLS dipilih karena peneliti ini 
menggunakan sampel berjumlah 57 karyawan. 
Convergent Validity 
Indikator dapat dikatakan valid apabila mempunyaipnilai 
korelasipdiatas 0,70. Namun pada penelitianmtahap 
pengembangan, skala 0,50 sampai 0,60 masih dapatbditerima 
(Ghozali, 2008:40).  
Composite Reliability 
Reliabilitasdsuatubvariabel dinyatakan baik apabila 
mempunyai nilaincronbach alpha > 0,70.  
Tabel 1. 
Composite Reliability 
Variabel Composite 
Reliability 
Keterangan 
Self efficacy 0.962 Reliabel 
Motivasi 0.830 Reliabel 
Kinerja karyawan 0.976 Reliabel 
Sumber : Output SmartPLS3, 2017 
Pada tabel 1 dapati diketahui bahwa nilai composite 
reliability dan cronbach alphaountuk masing -masing 
variabelpmemiliki nilai yang lebih besar dari 0,70 sehingga 
dapat ditarik kesimpulan bahwaountuk keseluruhanpitem 
pernyataan padansetiap variabel memiliki reliabilitas yang 
baik. 
Evaluasi Inner Model 
Inner  model dapat diketahui dengan cara melihathhubungan 
antarukonstruk laten dari hasil estimasipkoefisien parameter 
path dengan tingkatnsignifikansinya. Evaluasi inner model 
dibagi menjadi dua antara lain:  
Analisis R-Square  
Berikut ialahphasil dari nilai koefisien determinasi (R-
Square) dari output PLS yang menunjukan nilai sebesar 
0,196. Artinya, besarnya pengaruh self efficacy dan motivasi 
terhadap kinerja karyawan sebesar 19,6% sedangkan 80,4% 
sisanyapdipengaruhi olehnfaktor lain yang jugahberpengaruh 
terhadapgkinerja Karyawan pada PT. Gearindo Prakarsa 
Surabaya 
Uji Relevansi Prediksiu 
Di samping melihatmnilai R-Square,nmodel PLS juga 
dievaluasigdengan cara melihato Q-square predictive 
relevanceountuk modelnkonstruk. Berikut ini adalah 
perhitungan nilai  Q-square predictive relevancenmodel 
penelitian ini:n 
Q2 = 1 - (√1- R12) x (√1- R22) 
     = 1 – (√1-0,1962) x (√1-O2)  
     = 1 – (√0,961) x (√1) 
     = 1 – (0,98) x (1) 
     = 1 – 0,98 
     = 0,02 
Berdasarkan perhitungan diatas telah diperoleh nilaiuQ- 
square predictivekrelevance sebesar 0,02 dimana bnilai 
tersebut lebih besarndaripada nol. Hal tersebutnmenunjukkan 
bahwa modelttersebut mempunyai predictive relevance yang 
dapatpmenjelaskan modeldsebesar 2%. 
Uji T (Signifikansi) 
Dari hasil analisis menggunakan PLS juganmenghasilkan 
koefisien path diagram padaninner model sebagai berikut : 
Tabel 2. 
Path Coefficients 
Hubungan 
Antar 
Variabel 
Original 
Sample (O) 
T-Statistic Keterangan 
Self Efficacy 
→ Kinerja 
Karyawan 
0.078 0.477 Tidak 
Signifikan 
Motivasi → 
Kinerja 
Karyawan 
0.432 4.810 Signifikan 
Sumber : Output SmartPLS3, 2017 
Hasil dari tabel 2 menunjukkan pengaruh self efficacy 
terhadap kinerja karyawan menunjukkan nilai t-statistic 
sebesarp0,477 lebih kecil darip1,96. Hal ini berarti bahwa 
tidak adanya pengaruh yang signifikan antara variabel self 
efficacy terhadap kinerja karyawan. 
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Pengaruh motivasipdengan kinerja karyawannmenunjukkan 
nilai t-statistic sebesar  4,810 lebih besar darip1,96. Hal ini 
berarti bahwa adanya pengaruh yangpsignifikan pada 
variabel motivasi terhadap kinerja karyawan.nKesimpulan 
yang dapat diambil dari hasil penelitian adalah self efficacy 
tidakgberpengaruh terhadap kinerjankaryawan, sedangkan 
motivasinberpengaruh positif terhadappkinerja karyawan. 
Pengaruh Self Efficacy terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa tidak ada 
pengaruh yang signifikan antara self efficacy terhadap kinerja 
karyawan. Sehingga dapat diartikan semakin tinggi tingkat 
self efficacypyang dimilikipkaryawan, maka tidakpakan 
mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan.  
Beberapa jurnalpyang mendukungphasil penelitian inipyaitu 
penelitian Prasetya dkk, 2013 yang menyatakan bahwa tidak 
ada pengaruh yang signifikan antara self efficacy terhadap 
kinerja individualpdosen Akuntansi di PerguruankTinggi se-
eks Keresidenan Madiun. Hal tersebut sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Gunawan dan Susanto (2013) 
yang menyatakan bahwa self efficacy tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Nutrifood 
Surabaya.  
Pada penelitian ini, faktor yang menyebabkan self efficacy 
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah 
penerapan indikatorpperasaan mampummelakukan pekerjaan 
dannkemampuan yangplebih baik ternyata belumpmaksimal, 
hal ini dapatpdilihat dari perolehanunilai rata - rata kedua 
indikator tersebut lebih rendah jika dibandingkan dengan 
indikator yang lain. Karyawan menganggap belum 
sepenuhnya mampu melakukan pekerjaan tambahan yang 
diberikan oleh atasan serta merasa belum memiliki 
kemampuan yang lebih baik dari rekan kerjanya. 
Berdasarkan hasil wawancara peneliti dengan Bapak Vony, 
selaku Branch Manager menyatakan bahwa tidak ada 
keyakinan diri (self efficacy) yang dimiliki karyawan dalam 
menyelesaikan pekerjaan tambahan yang terjadi akibat 
adanya pemutusan kontrak kerja beberapa karyawan ketika 
masa kerjanya sudah habis. Hal ini dikarenakan karyawan 
yang kurang memahami tentang pekerjaan baru yang 
diberikan serta merasa bahwa pekerjaan yang belum tentu 
dapat diselesaikan dan ditambah lagi dengan pekerjaan yang 
baru. 
 
 
Pengaruh MotivasioTerhadap KinerjakKaryawan 
Hasil penelitian ini menunjukkanpbahwa terdapat pengaruh 
positif antara motivasi terhadap kinerjapkaryawan. Hal 
tersebutomenjelaskangapabila semakinptinggigpenerapan 
motivasipterhadappkaryawannPT. Gearindo Prakarsa 
Surabaya, maka semakin baik pula kinerja karyawan. 
Hasil penelitianpini sesuai dengan penelitiannZameer dkk, 
(2014). Hasil darippenelitian tersebut menunjukkanpbahwa 
jikapindustri minumanitersebut memotivasi karyawan mereka 
dengan memperhatikan keamanan kerja, standar gaji dan 
insentif tambahan lain maka otomatis target industri mudah 
mengalami peningkatan. 
Indikator kebutuhan aktualisasi diri dari variabel 
motivasinmemiliki nilai rata-rata tertinggi dibandingkan 
dengan indikator yang lain. Hal tersebut menunjukkan 
bahwa ppenempatan bagian dalam sudah menjalankan 
pekerjaan telah sesuai denganm bidang dan keahlian 
karyawan, sehingga pdalam bekerja karyawan mempunyai 
motivasi yang tinggi. Selain itu karyawan memiliki 
kebebasan berpendapat atas pekerjaan yang mereka kerjakan. 
Karyawan juga mempunyai komunikasi yang baik dengan 
atasan, sehingga apabila ada saran ataupun kritik 
merekadselalu membicarakannya kepadapatasan sehingga 
dapatpmenemukan solusipyang tepat. 
Selain indikator kebutuhan aktualisasi diri terdapat empat 
indikatorplainnya yaitu kebutuhan fisik, kebutuhan 
keamanan, kebutuhan sosial,pdan kebutuhanppenghargaan. 
Kebutuhan fisiologispdengan item pernyataan “merasa puas 
dengan gaji yang diterima sesuai dengan tanggungnjawab 
perusahaan” memperoleh nilain rata-rata yangotermasuk 
dalam kategorintinggi. Hal ini menunjukkan karyawan PT. 
Gearindo Prakarsa Surabaya merasa puas dengan gaji yang 
diberikan perusahaan. 
Indikator  kebutuhanukeamanan mengacu pada kebutuhan 
yang lebih menekankan pada kebutuhan fisik dan emosi. 
Dengan adanya program kesejahteraan untuk karyawan 
sangat penting, karena untuk mempertahankan karyawan dan 
meningkatkan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. 
Dengan tingkat kesejahteraan yang cukup, karyawan akan 
tenang dalam bekerja. 
Indikator kebutuhan sosial mengacu pada kebutuhan akan 
kasih sayang dan bekerja sama  antar karyawan. Dengan 
item pernyataan “memiliki hubungan yang baik dengan 
semua karyawan”, diperoleh nilai rata-rata masuk dalam 
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kategori tinggi. Hal ini berarti karyawan PT. Gearindo 
Prakarsa Surabaya memiliki hubungan yang baik.  
Indikator kebutuhan penghargaanpmengacu pada kebutuhan 
akan penghargaan, kekuasaan, dan status yang dianggap. 
Dengan item pernyataan ”Perusahaan memberikan 
penghargaan pada karyawan yang berprestasi dalam 
bekerja”. PT. Gearindo Prakarsa Surabaya memberikan 
reward kepada karyawan berprestasi setiap satu tahun sekali 
yang bertepatan dengan ulang tahun perusahaan, reward 
tersebut berupa sertifikat, sepeda motor dan bonus berupa 
uang. 
KESIMPULAN  
Berdasarkan dari hasilipenelitian serta pembahasan yang 
telah diuraikan,  makapdapat ditarik kesimpulan yakni self 
efficacy tidak pengaruh signifikanmterhadap kinerja 
karyawan. Sehingga dapat diartikan apabila semakini tinggiu 
self efficacy uyang jdimiliki oleh karyawan,o makau tidak 
akanu mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan PT. 
Gearindo Prakarsa Surabaya. Kedua, Motivasimmemiliki 
pengaruh yang positif dan signifikanhterhadap 
kinerjapkaryawan. Halo ini menunjukkank napabila semakin 
tinggij bmotivasi yang udiberikan, makai gakan 
meningkatkanmkinerja karyawanu PT. Gearindo Prakarsa 
Surabaya. 
Rekomendasi yang di dapat dari hasil penelitian ini adalah 
Perusahaan dalam menilai karyawan sebaiknya tidak 
mengacu pada self efficacy karena self efficacy tidak 
memilikinpengaruh terhadappkinerja karyawan sehingga 
apabila self efficacy karyawan tinggi maka tidak akan 
mempengaruhi kinerja begitu juga sebaliknya. Perusahaan 
sebaiknya smelakukan evaluasi psecara periodik nagar dapat 
melihat kinerja kkaryawan yang baik, pevaluasi dapat 
dilakukan pantar bagian agar mmendapatkan hasil yang 
maksimal. Motivasi yang diberikan oleh perusahaan sudah 
baik, namun perusahaan harus tetap mempertahankan 
konsistensinya dalam memberikan motivasi kepada 
karyawan. 
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